





A. Latar Belakang 
Untuk menjaga keberlangsungan hidup suatu perusahaan maka manajemen 
mengatur sedemikian rupa aset-aset yang terkandung didalam perusahaan baik 
dana, peralatan dan mesin, tanah dan gedung, hingga sumber daya manusia agar 
perusahaan tetap bertahan dipasar serta dapat tercapainya tujuan utama 
perusahaan dengan mengoptimalkan aset-aset perusahaan tersebut. Kejenuhan 
karyawan dalam bekerja dapat dipengaruhi oleh 2 faktor yaitu faktor internal yang 
berasal dari dalam diri karyawan sendiri seperti rasa malas, keinginan bertindak 
curang, dsb dan faktor eksternal yang berasal dari sekitar karyawan dalam hal ini 
lingkungan kerja seperti rekan kerja, gaji, dsb. Dari sini mahasiswa ingin meneliti 
apakah faktor eksternal itu berpengaruh terhadap Retensi Karyawan disuatu 
perusahaan?, dan adapun faktor yang digunakan adalah Pengembangan Karier, 
Kompensasi, dan Komitmen Organisasional yang dinilai cukup untuk melihat 
pengaruh terhadap Retensi Karyawan (Birdie, 2016). 
Pada era globalisasi ini, manajemen sumber daya yang kompetitif 
merupakan elemen penting terhadap kemajuan perusahaan. Ada tiga jenis sumber 
daya, yang berperan sebagai sumber keunggulan kompetitif yaitu modal fisik, 
modal organisasi dan modal manusia (Barney & Wright, 1997). Modal manusia 
atau sumber daya manusia merupakan proses investasi perusahaan (Shick & 
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Palumbo, 2014). Apabila dianalogikan, karyawan merupakan intangible asset 
yang perlu dilatih dan dipertahankan guna memberi manfaat maksimal terhadap 
perusahaan. Untuk mencapai berhasilnya investasi terhadap sumber daya 
manusia, perusahaan harus memperhatikan faktor-faktor yang membuat karyawan 
tersebut nyaman pada pekerjaan maupun perusahaan. Robbins & Judge (2008) 
mengatakan bahwa terdapat dampak terkait kepuasan maupun ketidakpuasan 
kerja. Karyawan yang merasa diperhatikan perusahaan serta puas pada 
pekerjaannya akan terus menunjukkan adanya kontribusi berarti bagi perusahaan. 
Kontribusi ini bisa berupa peningkatan produktivitas, kinerja, prestasi kerja 
karyawan, hingga retensi karyawan yang meningkat atau menurunnya tingkat 
turnover pada perusahaan.(Adzka & Surya Perdhana, 2017) 
Pengembangan Karier yang merupakan usaha manajemen untuk 
meningkatkan kemampuan dan kualitas karyawan diperusahaannya dengan 
memberikan program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia maka 
karyawan akan mendapatkan pengetahuan baru yang berguna untuk mencapai 
tujuan perusahaan melalui peningkatan mutu dan kualitas kinerja. Biasanya dalam 
melakukan Pengembangan Karier manajemen akan menyiapkan waktu, tempat, 
dan acara sehingga karyawan hanya tinggal mengikuti program pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia dari awal hingga akhir dan waktu 
pelaksanaan Pengembangan Karier ini tentatif tergantung kebijakan ditiap 
perusahaan ada yang tiap triwulan, tiap semester, bahkan 1 tahun sekali. 
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Cho et al. (2009) menyatakan bahwa sebuah organisasi yang ingin 
memperkuat hubungan dan mempertahankan karyawan harus menjalankan 
pengembangan karyawan dengan cara organisasi perlu menjalankan program- 
program pelatihan dan pengembangan kepada karyawan. Menurut penelitian yang 
dilakukan oleh Kwenin (2013) menemukan bahwa pengembangan karir secara 
signifikan mempengaruhi retensi karyawan di Vodafone Ghana Limited. 
Sutherland (2004) menyatakan bahwa organisasi yang memberikan 
pengembangan karir kepada karyawan, secara tidak langsung berhubungan 
dengan pekerjaan mereka maka karyawan cenderung mempertahankan pekerjaan 
mereka untuk dapat memperoleh pengetahuan yang lebih luas. Ongori dan Agolla 
(2009) menyatakan bahwa pengembangan karir berperan penting dalam 
organisasi akan menyebabkan peningkatan niat karyawan untuk meninggalkan 
organisasi. Prince (2005), menyarankan bahwa organisasi harus mendukung 
karyawan untuk membuat komitmen jangka panjang kepada karyawan melalui 
peningkatan program pelatihan dan pengembangan karir (Pratiwi & Sriathi, 
2017). 
Kompensasi merupakan bentuk hak gaji karyawan setelah melakukan 
kewajiban kerja diperusahaan, kompensasi yang diberikan perusahaan dibagi 
menjadi 4 bentuk yaitu gaji atau upah, tunjangan, insentif, dan fasilitas. 
Kompensasi penting bagi karyawan karena besarnya kompensasi mencerminkan 
ukuran nilai karya mereka diantara karyawan, keluarga, dan masyarakat. Program 
kompensasi juga penting bagi organisasi karena hal itu mencerminkan upaya 
4 
 
organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusia atau dengan kata lain 
agar karyawan mempunyai loyalitas dan komitmen yang tinggi terhadap 
perusahaan. 
Tampi (2013) menegaskan dalam penelitiannya pemberian kompensasi 
dapat menentukan sikap seorang karyawan dalam memahami organizational 
citizenship behavior. Hasibuan (2007:112) menjelaskan kompensasi adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 
diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
kompensasi adalah pelengkap baik yang bersifat material yang diberikan 
berdasarkan kebijaksanaan yang bertujuan untuk memperbaiki kondisi fisik dan 
mental karyawan (Hasibuan, 2007:185). Tampi (2013) dalam penelitiannya 
menyatakan bahwa kompensasi yang adil dan layak sangat membantu memotivasi 
karyawan yang berdampak terhadap rasa puas karyawan. Bentuk kompensasi 
yang diberikan kepada karyawan berupa gaji, bonus, hari cuti, tunjangan hari 
raya, tunjangan makan, tunjangan transport, imbalan kecelakaan kerja, pelayanan 
dokter 24 jam, persiapan dana pension (Putri & Suwandana, 2016). 
Komitmen Organisasional merupakan suatu keadaan seorang karyawan 
memiliki loyalitas dan komitmen yang tinggi dalam mempertahankan posisi 
keanggotaan dan tujuan organisasi di tempat kerjanya. Menurut Stephen P. 
Robbins didefinisikan bahwa keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak 
pada pekerjaan tertentu seseorang individu, sementara komitmen organisasional 
yang tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu tersebut. Seorang 
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karyawan yang memiliki komitmen berorganisasi pasti akan siap menghadapi 
keadaan-keadaan yang akan dihadapi baik dari masyarakat (konsumen), bawahan, 
rekan kerja, atasan, dan pekerjaan itu sendiri selain itu dengan memiliki 
komitmen berorganisasi maka karyawan akan memiliki sedikit potensi untuk 
melakukan tindakan-tindakan yang merugikan organisasi seperti korupsi, fraud, 
penyalahgunaan data konsumen, dsb. 
Irawati dan Supriyadi (2012) mengatakan dalam menjalankan tugasnya 
auditor diharapkan memiliki komitmen. Bline et al. (1992) membedakan 
komitmen menjadi dua, yaitu komitmen profesional dan komitmen 
organisasional. Larkin (1990) menyebutkan komitmen profesional yaitu sikap 
loyal individu terhadap profesi yang ditekuni, Kwon dan Banks (2004) 
menjelaskan komitmen organisasional adalah loyalitas terhadap organisasi. 
Komitmen terhadap organisasi maupun profesi menumbuhkan rasa untuk ingin 
mempertahankan keanggotaan pada organisasi maupun profesi (Aranya et al., 
1981; Aranya dan Ferris, 1984). Keputusan yang didasari dengan pemahaman 
terhadap sifat dasar etika adalah cara auditor untuk tetap bertahan sebagai anggota 
dalam organisasi maupun profesi (Anderson dan Ellyson, 1986; Shaub et al., 
1993). Komitmen profesional diukur dengan mengunakan lima indikator 
sedangkan komitmen organisasional diukur dengan menggunakan empat indiator, 
merujuk dari Irawati dan Supriyadi (2012) (Putri & Suwandana, 2016). 
Retensi Karyawan merupakan keharusan yang perlu dilakukan oleh 
manajemen untuk mempertahankan sumber daya manusia terbaik yang dimiliki 
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perusahaan, selain itu Retensi Karyawan merupakan upaya manajemen dalam 
mempertahankan karyawan di suatu perusahaan sebagai tenaga ahli utama. 
Menurut Karthi (2012), pengertian retensi karyawan adalah suatu proses dimana 
karyawan didorong untuk tetap berada dalam suatu organisasi sampai proyeknya 
selesai atau dalam periode maksimum, menurut Ragupathi (2013), pengertian 
retensi karyawan adalah salah satu tehnik yang digunakan oleh pihak manajemen 
untuk membuat karyawan tetap berada dalam suatu organisasi dalam jangka 
waktu yang cukup lama, dan menurut Susilo (2013), pengertian retensi karyawan 
adalah upaya mempertahankan karyawan yang potensial untuk tetap loyal 
terhadap perusahaan. 
Retensi karyawan memiliki pengertian yang beragam, dalam penelitian 
Neog & Barua (2015) dikatakan retensi karyawan adalah sebagai kebijakan dan 
praktik yang digunakan organisasi untuk menghindarkan karyawan yang berharga 
keluar dari pekerjaan mereka. Hal berbeda ditemukan pada penelitian (Oyoo et 
al., 2016) yang mengatakan retensi karyawan adalah sebuah proses dimana 
karyawan didorong untuk tetap tinggal diorganisasi selama periode maksimum 
atau sampai selesainya proyek. Apabila ditelusuri lagi tentang definisi retensi 
karyawan, redaksionalnya akan berbeda-beda. Pada intinya, retensi karyawan 
adalah strategi perusahaan atau organisasi yang digunakan untuk 
mempertahankan karyawan untuk kemudian memberi manfaat baik finansial 
maupun non- finansial bagi perusahaan.(Adzka & Surya Perdhana, 2017) dan 
retensi karyawan suatu perusahaan buruk maka akan memperburuk keadaan 
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karyawannya yang pada akhirnya dapat menyebabkan penurunan kepuasan kerja 
karyawan. Penurunan kepuasan kerja merupakan sikap dari karyawan yang tidak 
dapat merasakan hal-hal yang dapat membuat karyawan bertahan seperti 
kompensasi yang kurang terpenuhi ataupun sikap dari manajer ke karyawan yang 
kurang komunikatif (Larasati, 2018). 
Tingkat pergantian pekerjaan di industri perhotelan sangat tinggi dan 
berdampak pada kinerja keuangan perusahaan perhotelan dan moral 
karyawannya. Perusahaan menghabiskan banyak pengeluaran untuk membiayai 
karyawan yang berganti (Brown et al., 2015; Hinkin dan Tracey, 2000). Studi 
tentang karyawan restoran  membuktikan bahwa biaya kehilangan dan mengganti 
satu jam karyawan bisa setinggi $ 5864; dan jika restoran mempertahankan 73% 
tingkat pergantian karyawan tahunan, restoran berpotensi kehilangan $ 428.072 
atau lebih sebagai hasilnya setiap tahun (Tracey dan Hinkin, 2006). Perusahaan 
perhotelan ingin meminimalkan biaya operasi mereka, yaitu mengapa penting 
untuk mencoba menentukan penyebab pergantian pekerjaan dan untuk 
meningkatkan retensi karyawan (Lu dan Gursoy, 2016). Semakin tinggi tingkat 
pergantian pekerjaan perusahaan, semakin banyak uang yang harus dikeluarkan 
merekrut, menyewa, dan melatih karyawan baru. Tingkat pergantian pekerjaan 
yang tinggi juga menyebabkan kebencian di antara karyawan berpengalaman 
yang harus mengambil kelonggaran untuk rekan yang lebih lambat dan kurang 
berpengalaman (Dermody et al.,2004) (Frye, Kang, Huh, & Lee, 2019). 
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Dari uraian diatas, maka mahasiswa tertarik untuk meneliti dengan 
mengambil judul penelitian sebagai berikut: “Pengaruh Pengembangan Karier, 
Kompensasi, dan Komitmen Organisasional Terhadap Retensi Karyawan”. 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian diatas maka permasalahan dalam penelitian ini 
dirumuskan sebagai berikut: 
1. Bagaimana pengaruh Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan? 
2. Bagaimana pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan? 
3. Bagaimana pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Retensi Karyawan? 
4. Bagaimana pengaruh Pengembangan Karir, Kompensasi, dan Komitmen 
Organisasional terhadap Retensi Karyawan? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Dari uraian dan rumusan masalah diatas mahasiswa berharap tujuan 
penelitian ini mampu mengetahui: 
1. Untuk mengetahui pengaruh Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Retensi 
Karyawan. 
4. Untuk mengetahui pengaruh Pengembangan Karir, Kompensasi, dan 




D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan kompetensi dan 
mengembangkan ilmu pengetahuan di bidang manajemen sumber daya 
manusia saat ini maupun di masa depan pada dunia kerja khususnya 
organisasi dan perusahaan yang memiliki banyak karyawan agar dapat 
bersaing dengan para kompetitor. 
2. Manfaat Peneliti 
Diharapkan penelitian ini dapat meningkatkan pemahaman mahasiswa 
dalam praktek bidang manajemen khususnya manajemen sumber daya 
manusia, lalu menambah pengalaman dalam menganalisis dan menyelesaikan 
permasalahan kasus dibidang pemasaran, memperluas pengetahuan mengenai 
variabel-variabel sumber daya manusia, serta dapat berguna bagi organisasi 
dan perusahaan dalam penerapan Pengembangan Karir, Kompensasi, dan 
Komitmen Organisasi sebagai variabel utama dalam proses mempengaruhi 
Retensi Karyawan. 
 
E. Sistematika Penulisan Skripsi 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini mengenai latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 




BAB II  TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini berisi uraian mengenai tinjauan teori yang melandasi 
pemikiran, kerangka pemikiran, penelitian terdahulu, dan hipotesis 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Bab ini berisi jenis penelitian, definisi operasional dan pengukuran 
variabel, data dan sumber data, metode pengumpulan data, desain 
pengambilan sampel, serta metode analisis data yang digunakan. 
BAB IV  HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS DATA 
Bab ini berisi tentang karakteristik responden, deskripsi data, analisis 
data, dan pembahasan. 
BAB V  PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran. 
DAFTAR PUSATAKA 
LAMPIRAN 
